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La  presente  investigación  tuvo  como  objetivo  general,  determinar  qué  efectos 
tiene La capacitación y el desempeño laboral de los empleados del Programa 
Trabaja Perú, 2017. La  población  fue  de  60  trabajadores,  la  muestra  censal  
consideró  toda  la población, en los cuales se han empleado las variables: 
capacitación  y la desempeño. El método empleado en la investigación fue el 
hipotético-deductivo. Esta investigación utilizó para su propósito el diseño 
descriptivo; en donde se recogió la información en un período específico, que se 
desarrolló encuesta, cuyos resultados se presentan gráfica y textualmente. La  
investigación  concluye  que  existe  evidencia  significativa  para afirmar que:  La 
capacitación  tiene  efectos  significativos  en  el  Desempeño  laboral de los 
empleados del Programa Trabaja Perú. 
 




The general objective of this research was to determine the effects of the training 
and job performance of the employees of the Programa Trabaja Perú, 2017. The 
population was 60 workers, the census sample considered the entire population, in 
which the variables have been used: training and performance. The method used in 
the investigation was the hypothetico-deductive. This research used descriptive 
design for its purpose; where the information was collected in a specific period, 
which was developed survey, whose results are presented graphically and textually. 
The investigation concludes that there is significant evidence to affirm that: Training 
has significant effects on the performance of employees of the Programa Trabaja 
Perú. 
 





















1.1. Realidad problemática  
 
A nivel internacional son muchas las organizaciones que invierten en 
responsabilidad social corporativa que finalmente se destina a la educación, porque 
ya han tomado conciencia de que tan importante es el factor humano en su 
organización, entre las empresas más conocidas que aplican este mecanismo en 
sus colaboradores tenemos a IBM, Toyota, Microsoft, entre otras más, las cuales 
invierten un 13% de sus recursos. Aun así, estudios han demostrado que podría 
invertirse más en este aspecto y tener muchos más beneficios a corto y largo plazo. 
 
En estos últimos años en el Perú se optado por invertir en talento humano, y si bien 
muchas empresas se están sumando a esta iniciativa, no se invierte lo mínimo 
necesario para generar una retribución a largo plazo, son pocas las empresas que 
deciden hacer un desembolso de dinero en capacitación de manera sostenida o lo 
hacen con solo el 1% del costo laboral de la empresa. 
 
En el Programa TRABAJA PERÚ, se desarrollan actividades para lograr una 
inserción laboral temporal de la población en pobreza y pobreza extrema, para lo 
cual se necesita un personal capaz de dirigir y controlar a las entidades ejecutoras 
de los proyectos financiados por este programa. Si bien es cierto, se cuenta con 
personal con años de experiencia, pero también se han integrado nuevos miembros 
y no han recibido la inducción necesaria para desarrollarse en este campo, lo cual 
genera un retardo en el desarrollo de sus funciones, en este sentido se observa en 
la investigación deficientes procesos de capacitación, así como también en la 
inducción y orientación, actualización de conocimientos, resolución de problemas, 
desempeño de tareas, civismo y falta de productividad. Por lo que aprender del 
programa solo depende de cuánto tiempo pasan en la oficina, en consecuencia, 
podría decirse que aprenden a la fuerza. Es muy importante la capacitación 
adecuada para que los colaboradores desarrollen sus actividades de manera más 
eficaz y eficiente, porque finalmente el trabajo que se realiza es a favor de la 
población. Por lo tanto, el tema del estudio realizado fue alusivo a la problemática: 
La capacitación y su influencia con el desempeño laboral en los empleados del 






1.2. Trabajos previos 
 
En esta investigación se logró encontrar otros trabajos similares, que guardan 
relación con el tema tratado, las cuales se detallan a continuación: 
 
A nivel internacional:  
 
Sum (2015). En su tesis “Motivación y desempeño laboral.” Tesis para obtener el 
grado de Psicólogo en la facultad de Humanidades, Bogotá; Universidad Rafael 
Landivar, 2015.  
 
La autora presenta la motivación como un aspecto de puntual importancia para las 
instituciones, debido a que lo relaciona directamente con la productividad de los 
colaboradores y su desempeño laboral con mayores y mejores resultados. Esta 
investigación permite recopilar información tanto interna como externa, y los efectos 
del desempeño laboral después de aplicar un plan de capacitación. Lo que se 
quiere lograr con ello es que la empresa tenga un reconocimiento de desempeño 
laboral, Para esta investigación se implementó la metodología descriptiva 
explicativa, utilizando una muestra de 44 trabajadores y administrativos en la 
empresa. La investigadora concluye que la capacitación que contribuyen a mejorar 
el desempeño laboral y como relación directamente proporcional en el crecimiento 
de ventas  
 
Urias (2013).  En  su  tesis  “Diseño  de  un  programa  de  capacitación  para  una  
empresa  de  giro  restaurantero”  para  lograr  el  grado  académico  de  Licenciada 
en  Administración,  Ciudad  Obregón;  Instituto  Tecnológico  de  Sonora,  2013. 
 
La investigadora plantea que toda organización tiene que darle importancia a la 
capacitación de los empleados por la productividad y calidad de productos o 
servicios que finalmente llegan al consumidor. También nos dice que las 
capacitaciones suelen ser de corta duración muy sistemáticas y con métodos 
previamente establecidos, con la única finalidad de mejorar el conocimiento, las 
habilidades y actitudes del personal para su óptimo desempeño en el ámbito 





toda empresa que busca contar con colaboradores calificados y altamente 
productivos, ya que la capacitación no solo logra un desarrollo personal, sino que 
también contribuye con la mejora de la organización, por lo tanto, concluye en que 
es una de las mejores inversiones en recursos humanos. Esta investigación tuvo 
como propósito diseñar un programa de capacitación a 10 empleados de un 
restaurante, analizando la situación actual y enfocándose en aspectos como la 
atención al cliente, liderazgo y relaciones humanas. 
  
Dias (2011).  En  su  Tesis:  “Capacitación  y  desempeño  laboral  de  los  empleados  
de  la  comisión  federal  de  electricidad  de  la  zona  Montemorelos-Linares  Nuevo  
León”.  Tesis  para  obtener  el  grado  académico  Magister  en  Administración  en  
la  Facultad  de  Ciencias  Administrativas  de  la  universidad  de  Montemorelos, 
México,  2011. 
 
El investigador trato de dar respuesta a la problemática de la influencia entre 
capacitación y  desempeño laboral en su población la cual estaba conformada por 
los empleados de la Comisión Federal de Electricidad. La investigación se clasifica 
como descriptiva, correlacional, explicativa, cuantitativa, de campo y transversal. El 
estudio se realizó en 113 trabajadores de un total de 141. Se aplicó una encuesta 
con un total de 30 preguntas, divididas en 15 por cada variable. Finalmente se 
obtuvo un resultado positivo, pues se halló influencia entre las variables 
capacitación y desempeño laboral, además se pudo observar que el nivel de 
desempeño laboral de los trabajadores y sus edades guarda relación. 
 
A nivel nacional:  
 
Mayuri (2008)  En  su  tesis  “Capacitación  empresarial  y  desempeño  laboral  en  
el  Fondo  de  Empleados  del  Banco  de  La  Nación  –  FEBAN”  Investigación  
para  conseguir  el  grado  académico  de  Doctor  en  Educación  en  la  Facultad  
de  Educación,  Lima;  Universidad  Nacional  Mayor  de  San  Marcos,  2008. 
 
El autor describe a las organizaciones como fuente de desarrollo para las 
poblaciones y es por ello que el conjunto de estas conforma la sociedad. Si una 





problema, con el propósito de establecer soluciones y tal vez una nueva dirección 
proyectada a nuevos objetivos alcanzables. Se utilizó el diseño experimental y de 
tipo aplicada. La solución se plantea a través de un programa de capacitación, el 
cual dará inicio al cambio en la cultura organizacional. Esta tesis define la 
capacitación y el desempeño laboral, variables aplicadas en los empleados del 
Banco de la Nación – FEBAN. El investigador concluye que, como dimensiones 
fundamentales la estructura, responsabilidad y recompensa dentro de la 
capacitación, en el desempeño laboral la definición del contenido del trabajo, 
supervisión y la remuneración. 
 
Lino (2014).  En  su  tesis  “Gestión  del  talento  humano  y  condiciones  para  el  
desempeño  laboral  de  los  docentes  de  los  centros  de  educación  básica  
alternativa  de  distrito  de  comas  2014”.  Tesis  para  optar  el  grado  académico  
de  Doctor  en  administración  de  la  educación  en  la  escuela  de  Postgrado,  
Lima;  Universidad Cesar  Vallejo,  2014. 
 
El autor plantea como el objetivo general para esta investigación, determinar cómo 
se relaciona la gestión del talento humano y las condiciones para el desempeño 
laboral de docentes en centros de Educación básica alternativa. Se realizó la 
encuesta a una muestra de 188 docentes de los CEBAS del distrito de Comas. Se 
analizaron datos como las dimensiones de condiciones de puesto de trabajo, 
condiciones de creación de horarios de trabajo alternativos y condiciones para el 
manejo del estrés laboral, finalmente se afirma que se halló una relación entre la 
gestión del talento humano de los docentes y el desempeño laboral de estos 
mismos.  
 
Canales (2015).  En  su  tesis  “Gestión  del  talento  humano  y  el  desempeño  
laboral  del  personal  de  la  facultad  de  administración  de  la  Universidad  
Nacional  Mayor  de  San  Marcos  2015”.  Tesis  para  optar  el  grado  académico  
de  Magíster  en  Gestión  Pública,  en  la  escuela  de  Postgrado,  Lima;  






determinar qué relación existe entre ambas variables. Se analizaron las 
dimensiones de selección de personas, capacitación y desarrollo de personas. La 
muestra estuvo formada por 135 trabajadores de dicha facultad, utilizaron la técnica 
de la encuesta de las cuales se concluyó que si existe relación significativa entre 
las dos variables. 
 
Pérez y Verastegui (2013).  En  su  investigación  “Propuesta  motivacional  para  
mejorar  el  desempeño  laboral  en  los  colaboradores  de  una  MYPE  de  Lima  
Sur  –  Caso  Avícola  Vera  E.I.R.L. ”Tesis  para  conseguir el grado  académico  
de  Licenciado  en  Administración  en  la  Facultad  de  Ciencias  de  Gestión,  Lima;  
Universidad  Autónoma  del  Perú,  2013.  
 
El autor ha identificado que los problemas principales de los empleados en las 
MYPE’s son: las frustraciones, los altos niveles de estrés y la falta de 
retroalimentación. Lo cual se manifiesta en un colaborador insatisfecho y repercute 
en su desempeño laboral. Por lo tanto, en esta investigación se elaboró una 
propuesta de apoyo motivacional de acuerdo a las necesidades de lograr la mejora 
del desempeño laboral de los trabajadores en una MYPE. En este caso la población 
fue el total de colaboradores, se aplicó la prueba T de Student, y se terminó 
aceptando la hipótesis alterna, en tanto, se aplica   la propuesta motivacional para 
la mejora el desempeño laboral en los empleados de la MYPE. 
 
Quispe (2015).  En  su  estudio:  “Clima  organizacional  y  desempeño  laboral  en  
la  municipalidad  distrital  de  Pacucha,  Andahuaylas,  2015”.  Tesis  para  
conseguir  el  grado  académico  de  Licenciado  en  Administración  de  Empresas  
en  la  Facultad  de  Ciencias  de  la  Empresa, Apurímac:  Universidad  Nacional 
José  María  Arguedas, A ndahuaylas, 2015.  
 
El autor en su estudio tuvo el objetivo de hallar la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, además dar a mostrar el nivel de 
desempeño laboral de los colaboradores. Se aplicó el estudio en 64 trabajadores, 
los cuales desarrollaron el cuestionario. Donde finalmente se obtuvieron resultados 
que indican una relación directa, positiva y moderada. Se concluye afirmando que 





1.3. Teorías relacionas al tema 
 
Teorías de Capacitación 
 
En términos históricos, la capacitación proviene del periodo de las civilizaciones 
antiguas, como en Egipto y Babilonia, un claro ejemplo, para entender un poco 
más esto, fue la capacitación que consistía en organizar con el fin de conservar 
una apropiada cantidad de artesanos productores. Mas adelante, por los años 
1760 y 1870, con el comienzo y desarrollo de la ya conocida revolución 
industrial, la capacitación se evoluciona, añadiendo la conjunta intervención de 
las todas aquellas personas buscaban desarrollar una misma actividad, es ahí 
que nace la mano de obra más especializada. 
 
Conforme los empresarios fueron obteniendo una mayor evolución de sus 
empresas, la capacitación para los trabajadores no sólo era en las funciones 
que realizaban sino en todas aquellas que hacían parte del proceso; la 
industrialización aportó una significativa cantidad de mano de obra con la 
adecuada capacitación en el manejo de la nueva maquinaria. Con la aparición 
de la era industrial, para ser más exactos, en el siglo XVIII, surgen las escuelas 
industriales que tenían el objetivo de conseguir el mayor conocimiento de los 
métodos y procedimientos del trabajo, en menos tiempo posible. 
 
Al inicio de la primera guerra mundial se adiestraba a las personas en diferentes 
actividades ya que se necesitaban métodos de entrenamiento rápido y eficaz 
principalmente en las actividades bélicas; la mujer tuvo un papel importante en 
en esta etapa de la industria, ya que los hombres más jóvenes y en edad 
productiva tenían que participar en las guerras, se utilizaron pruebas de 
inteligencia militar (Armybeta) estas eran para la evaluación de trabajadores 
civiles sin capacitación. Este método de origen estadounidense consistía en 3 
pasos explicar, demostrar, ejecutar y verificar. 
 
Para fines del siglo XX Henry Ford implemento la línea de montaje donde 
requería el uso de máquinas especializadas y una cantidad elevado de 





los tiempos que requerían ciertas tareas, analizando los movimientos 
realizados por los obreros, suprimiendo todo aquello improductivo: tiempos y 
movimientos. Estos hechos dieron paso a la escuela de administración 
científica, la cual trajo los principios administrativos, el pago por destajo, la 
selección de personal y las características de los trabajos humanos; finalmente 
los resultados favorables ya que hubo una reducción de maniobras 
innecesarias y así como un aumento de la velocidad de ejecución de las tareas. 
 
Definición de capacitación 
Para Chiavenato (2007), “la capacitación es el proceso educativo a corto plazo, 
aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del cual las personas 
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades, y competencias en función 
a objetivos definidos” (p. 386). 
 
Para Siliceo (2008), “consiste en una actividad planeada y basada en 
necesidades reales de una empresa y orientada hacia un cambio en los 
conocimientos habilidades y actitudes del colaborador” (p. 25). 
 
Se puede definir la capacitación como una función educativa la cual tiene como 
objetivo satisfacer las necesidades respecto a preparación y habilidad de 
colaboradores, logrando así que esté desempeñe bien sus funciones. 
 
Propósitos de la capacitación 
Para esta investigación se han identificado tres propósitos principales: 
 
- Inducción y orientación  
Le permite al trabajador un panorama amplio de la empresa como lo es su 
historia, misión, visión, instalaciones, políticas, sus procesos productivos. Lo 
cual tendrá una gran y favorable repercusión en el nuevo colaborador. 
 
- Actualización de conocimientos 
Consiste en estar a la vanguardia de los constantes cambios tecnológicos y 





uso oportuno, favorecerá el cambio y a su vez lograr una eficaz 
implementación y mantenimiento de la misma.  
 
- Resolución de problemas 
La capacitación resulta ser un eficaz procedimiento de apoyo para generar 
la solución de muchos problemas en las organizaciones 
 y mejora la efectividad del personal. 
  
Capacitación para el trabajo 
La capacitación y adiestramiento se insertan en el proceso de educación 
permanente hacia el cual se orientan una serie de esfuerzos, cuya meta común 
es la de proporcionarle al hombre la posibilidad de educarse y formarse durante 
toda su vida. Esta nueva concepción educativa ha llevado a la búsqueda de la 
coordinación de la enseñanza general y la enseñanza técnica y entre ésta y la 
capacitación-formación profesional. 
 
La capacitación hoy en día está presente en los planes de acción de todas las 
organizaciones que desean lograr una mejora continua y su crecimiento, eso 
quiere decir, que se ha establecido como una estrategia de competitividad, 
generando el desarrollo del capital humano, siendo esté el más importante para 
generar la diferencia. 
 
Teorías de Desempeño 
Tienen como fundamento central, a las Teorías de la Motivación entre las que se 
tienen: 
 
Definición Desempeño laboral   
Para Wayne (2005),  “el  Desempeño  laboral,  se  define  como  aquellas  
acciones  o comportamientos  observados  en  los  empleados  que  son  
relevantes  para  los objetivos  de  la  organización,  y  que  pueden  ser  medidos  
en  términos  de  las competencias de cada individuo y su nivel de contribución 
a la empresa.  El desempeño laboral de los empleados de una organización 
tienen que ver con los conocimientos, destrezas, motivación, liderazgo, sentido 





contribuir con las metas empresariales.  Asimismo  la  empresa  por  su  parte,  
debe  garantizar  buenas condiciones de trabajo, donde las personas puedan 
ser medidas respecto a su desempeño laboral y saber cuándo aplicar los 
correctivos adecuados” (p. 257). 
 
Según Robbins & Coulter (2013), definen que el desempeño laboral “es un 
proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organización (o un 
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En 
general a nivel organizacional la medición del desempeño laboral brinda una 
evaluación acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual” 
(p. 26). 
 
Conductas que se constituyen en el desempeño laboral 
Son tres tipos principales de conductas que se aplican hoy en día: desempeño 
de tareas, civismo y falta de productividad. (Robbins & Coulter, 2013, p. 27) 
 
 Desempeño de las tareas  
Entiéndase como desarrollo de deberes y responsabilidades las cuales 
aporten a producir un producto o realización de un servicio. 
 
 Civismo  
Son aquellas acciones que mejoran el entorno psicológico en una 
empresa, por ejemplo ayudar desinteresadamente a los demás 
compañeros, respaldar objetivos organizacionales, dar ideas 
constructivas para el trabajo en equipo.   
   
 Falta de productividad  
Esto involucra las acciones que dañen de una forma directa a la 
organización, las cuales podrían ser el robo de materiales de la oficina, 
daños a la propiedad, comportándose de forma agresiva con los 











1.4. Formulación del problema 
 
Este estudio se realizó en el distrito de Jesús María en la provincia de Lima, en el 
año 2017, y se analizó “Cómo influye la capacitación en el desempeño laboral en 




¿Cómo influye la capacitación en el desempeño laboral en los empleados del 









 ¿Cómo influyen la inducción y orientación de la empresa en el desempeño 
laboral de los empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017? 
 
 ¿Cómo influye la actualización de conocimiento en el desempeño laboral de 
los empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017? 
 
 ¿Cómo influye la solución de problemas en el desempeño laboral de los 
empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
El tema que se trató en esta tesis es de actualidad, es por ello que se justifica la 
elaboración de esta investigación detallándose del siguiente modo: 
 
Valor teórico: 
Su realización ofrece un contenido beneficioso en lo relacionado a las variables 
capacitación y desempeño laboral, ya que cuenta con diversas perspectivas con 




Será utilizada como un material de consulta para el Programa TRABAJA PERÚ. El 
cual también podrá ser revisado por el público en general, personas interesadas en 
el presente tema y entidades que busquen respuestas a la problemática entre en la 
capacitación y el desempeño laboral. 
 
El propósito de este estudio es ofrecer la propuesta de solución a la problemática 
de la capacitación y su influencia el desempeño laboral en una entidad pública, bajo 
la evaluación de las autoridades y público en general. La investigación demostrara 








Es del tipo de investigación descriptiva – explicativa – causal, ya que se presentó 
una descripción minuciosa de la influencia de capacitación y el desempeño laboral, 
despliega un diseño no experimental, puesto que no hubo manipulación de ninguna 
de las variables de esta investigación, y asimismo fue transversal, ya que se dio en 
determinado corte de tiempo. 
 
Viabilidad: 
La investigación realizada es considerada viable, ya que posee toda la información 





La capacitación influye en el desempeño laboral de los empleados del Programa 




 La inducción y orientación influye en el desempeño laboral de los empleados 
del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
 La actualización de conocimiento influye en el desempeño laboral de los 
empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
 La solución de problemas influye en el desempeño laboral de los empleados 





Determinar cómo influye la capacitación en el desempeño laboral en los empleados 







 Determinar si la inducción y la orientación influyen en el desempeño laboral 
de los empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
 Determinar si actualización de conocimiento influye en el desempeño laboral 
de los empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
 Determinar si la solución de problemas influye en el desempeño laboral de los 






























2.1. Método  
En esta tesis se utilizó el método hipotético-deductivo. 
 
El método hipotético-deductivo nos permitió plantear las hipótesis sobre la 
influencia de la capacitación y desempeño en Programa TRABAJA PERÚ, las 
cuales en el horizonte del estudio se pudo verificar su veracidad y falsedad. 
 
Para Bernal (2010), el “método hipotético–deductivo consiste en un procedimiento 
que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear 
tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos” (p. 60). 
 
2.2. Diseño de investigación 
 
El estudio fue de diseño no-experimental, ya que no se manipularon y tampoco se 
modificaron las variables, ni la variable independiente ni la variable dependiente. 
Así mismo fue considerada transversal, porque solo se usaron los instrumentos de 
medición en un determinado y único tiempo. 
 
Según Carrasco (2005), “un diseño no experimental, son aquellos cuyas variables 
independientes carecen de manipulación intencional, y no poseen grupos de 
control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y fenómenos 
de la realidad después de su ocurrencia” (p. 71). 
 
También fue de corte transversal, ya que según Carrasco (2005), “este diseño se 
utiliza para realizar estudios de investigación de hechos y fenómenos de la realidad, 
en un momento determinado del tiempo” (p. 72). 
 
2.3. Tipo de Investigación. 
 
La investigación fue de tipo aplicada, la cual es fundamental porque genera 
conocimiento teórico y permite conocer la importancia de la implementación de la 
capacitación para influir en el desempeño laboral, así como también los beneficios 





Según Mc Millan y Schumacher (2005), “la investigación aplicada se centra en un 
campo de práctica habitual y se preocupa por el desarrollo y la aplicación del 
conocimiento obtenido en la investigación sobre dicha práctica (…) alcanza un 
conocimiento relevante para dar solución a un problema general” (p. 23). 
 
2.4. Nivel de Investigación. 
 
La investigación fue de nivel descriptivo, ya que busco detallar y definir las 
características de la variable independiente capacitación y la variable dependiente 
desempeño laboral, así mismo fue explicativo-causal porque busco explicar la 
influencia de la variable Independiente “capacitación” y la variable dependiente 
“desempeño laboral” dentro de una institución dependiente del estado. 
 
Según Hernández et al. (2006), sostienen que “la investigación descriptiva busca 
especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se somete a un 
análisis” (p. 102). 
 
Para Gordillo et al. (2010), sostienen que “la investigación causal se interesa en 
identificar relaciones del tipo causa – efecto, pero dada la naturaleza del fenómeno 
resulta imposible por algún motivo manipular experimentalmente las variables’’ (p. 
7). 
 
2.5. Variables y operacionalización 
 
En el trabajo de investigación se plantearon dos variables, la variable independiente 
y la variable dependiente. 
 
Variable Independiente:   Capacitación 









Variable Independiente:   CAPACITACIÓN 
 
Definición Conceptual   
Para Silicio (2008), “consiste en una actividad planeada y basada en necesidades 
reales de una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos 
habilidades y actitudes del colaborador” (p. 25). 
 
Definición Operacional  
La capacitación se debe de concebir como modelo de educación formando una 
cultura de identidad empresarial, por lo tanto, educar significa inculcar a los 
empleados orientación, actualizar sus conocimientos resolución de conflictos. 
 
Variable Dependiente: DESEMPEÑO LABORAL 
 
Definición Conceptual 
Robbins & Coulter (2013), definen que “es un proceso para determinar qué tan 
exitosa ha sido una organización (o un individuo o un proceso) en el logro de sus 
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medición del 
desempeño laboral brinda una evaluación acerca del cumplimento de las metas 
estratégicas a nivel individual” (p. 25). 
 
Definición Operacional 
El desempeño laboral o rendimiento laboral es el resultado de una adecuada 
capacitación del trabajador en áreas como sus tareas, comportamiento con el 






Matriz de operacionalización 
La capacitación y el desempeño laboral de los empleados del Programa Trabaja Perú, Jesús María, 2017 
 





2.6. Población y muestra 
 
Población 
Para esta investigación considero a 60 personas, que laboran en el Programa 
TRABAJA PERÚ del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo en el distrito 
de Jesús María en el año 2017. Por lo tanto, siendo la población pequeña se 
trabajó una MUESTRA CENSAL. 
 
Borda (2013), “una población, para fines de investigación, se define como el 
conjunto de personas, animales o cosas sobre quienes se desea dar respuesta 
al problema de investigación” (p.169). 
 
“[…] Para poblaciones pequeñas, es decir, N menor de 100, mejor tomar toda la 
población” (Cardona, 2002, p. 121). 
 




Se empleó la técnica de la encuesta para la recolección de datos en este trabajo 
de investigación, pues permitió el recojo de la información de manera 
organizada, mediante las respuestas brindadas por los empleados encuestados 
de acuerdo a cada pregunta preparada por el investigador. 
 
Para Carrasco (2005), “las técnicas constituyen el conjunto de reglas y pautas 
que guían las actividades que realizan los investigadores en cada una de las 
etapas de la investigación científica” (p. 274). 
 
Para Kuznik et al. (2010), “la encuesta es una técnica de recogida de datos, o 
sea una forma concreta, particular y práctica de un procedimiento de 






Instrumentos de Recolección de Datos:   
Como instrumento de recolección de datos se empleó el cuestionario, el cual 
permitió medir y analizar la influencia entre la capacitación y el desempeño 
laboral de los empleados del Programa Trabaja Perú, Jesús Maía, 2017.  
 
Según García et al. (2010), “el cuestionario es un proceso estructurado de 
recogida de información a través de la cumplimentación de una serie de 
preguntas” (p.233). 
 
Validez:    
El procedimiento para evaluar la validez del instrumento de medición fue el de 
validez de contenido por juicio de expertos. 
 
“La validez se define como el grado en que un instrumento realmente mide la 
variable que pretende medir” (Hernández, 2010, p. 201). 
 
El cuestionario estuvo sujeto a juicio de expertos en la Escuela de Administración 
de la Universidad Cesar Vallejo, por los siguientes: 
a) Dra. De la Cruz Rojas, Lucia Amelia  
b) Dra. Ofelia Santos Jimenez  
c) Dr. Pedro Costilla Castillo 
 
Quienes dieron su aprobación firmando la matriz de validación correspondiente. 
Según Fernández et al. (2006) “el juicio de expertos en ciertos estudios es 
necesaria la opinión de individuos expertos en un tema” (p. 566). 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
 
En el trabajo de investigación se realizó un análisis descriptivo haciendo uso del 
software estadístico SPSS 24. Así mismo, las pruebas estadísticas realizadas en 





instrumento y Juicio de expertos, para dar la validez del instrumento que fue 
utilizado. 
Tabla 2   




                                                  
                                                 
 
Fuente: Prueba piloto del investigador. 
 
Tabla 3   
Resultado del Alfa de Cronbach 
 
 Fuente: Prueba piloto del investigador. 
 
De acuerdo  con  los  resultados  del  análisis  de  fiabilidad,  que  dio  como 
resultado 0,828; según tabla  categórica  se  determina    que  los  instrumentos  
de  medición  son  de  consistencia interna con tendencia buena. 
 
Según Celina y Campo, (2005) “el valor mínimo aceptable para el coeficiente alfa 
de Cronbach es 0.7; por debajo de ese valor la consistencia 
interna de la escala utilizada es baja” (p. 572). 
 
Como criterio general, George y Mallery (2003) sugieren las recomendaciones 












Escalas del alfa de cronbach 
 
Fuente: George y Mallery (2013) 
 






















3.1. Análisis de resultados 
 
El análisis de los resultados se dio gracias a la colaboración de los 60 
trabajadores del Programa TRABAJA PERÚ que laboren en Jesús María.  El 
resultado de la investigación es el siguiente: 
 
3.1.1. Variable Independiente – CAPACITACION 
 
Tabla 5   
Frecuencia de la variable: Capacitación 
 
 
Figura 1  
Frecuencia de la variable: Capacitación 
 
INTERPRETACIÓN: 
Según los resultados 
obtenidos, se puede 
observar que el 86,67% 
de la muestra conformada 
por los empleados de la 
institución, respondieron 
Casi Siempre, mientras 
que un 11,67% respondió 
con Siempre y un 1,67% 
indico Algunas Veces con 
respecto a las preguntas 
de la variable 




















Según los resultados, se observa que el 63,33% de la muestra, conformada por 
los empleados de la institución, respondieron Casi Siempre, mientras que el 
31,67% expresó Siempre y solo un 5% respondió Algunas Veces con respecto a 







Tabla 7  
Frecuencia de la dimensión Actualización de conocimientos 
 
 
Figura 3  






En los resultados apreciamos que el 63,33% de la muestra, conformada por los 
empleados de la institución, indicaron Casi Siempre, por otra parte, el 31,67% 
respondió Siempre y apenas 5% manifestó como respuesta Algunas Veces en 








Frecuencia de la dimensión Resolución de problemas 
 
 
Figura 4  






Según los resultados tenemos que el 43,33% de la muestra, conformada por los 
empleados de la institución, respondieron Algunas Veces, así mismo otro 
43.33% respondió Casi Siempre y el 13.33% restante, respondió Siempre en 







3.1.2. Variable Dependiente – DESEMPEÑO LABORAL 
 
Tabla 9  











En la figura N° 5 observamos los resultados obtenidos de un 50% de la muestra, 
que respondieron Casi Siempre frente a otro 50% que respondio Siempre con 

















En los resultados observamos un imponente 68,33% de la muestra, los cuales 
respondieron Siempre con respecto a las preguntas de la Dimensión: 
Desempeño de Tareas. Mientras que un 28,33% indico en sus respuestas Casi 


















Según los resultados obtenidos el 51,67% de la muestra, conformada por los 
empleados del Programa Trabaja Perú, respondieron Siempre con respecto a 
las preguntas en la Dimensión: Desempeño de Tareas, mientras que un 48,33% 












Figura 8  







Según los resultados obtenidos el 51,67% de la muestra, conformada por los 
empleados del Programa Trabaja Perú, respondieron Siempre, mientras que un 







3.2. Contrastación de las hipótesis 
 
Los datos recopilados corresponden a las variables Capacitación y Desempeño 
Laboral, las cuales son ordinales y obtenidas mediante escala Likert, es oportuno 
verificar su comportamiento, es decir verificar los supuestos para aplicar en 
forma adecuada las medidas estadísticas y luego la prueba de hipótesis. 
 
3.2.1. Verificación de supuestos  
 
Tabla 13  




En la tabla 13 se observa que no existe correlación perfecta bivariada entre las 
variables de análisis; entre inducción y orientación con actualización de 





problemas r= 0,062; entre inducción y orientación con resolución de problemas 
r= 0,062. Luego se cumple el supuesto de no-colinealidad por lo tanto procede 
el análisis de regresión simple.  
 
Es muy importante fijarse también en los coeficientes de correlación siguientes: 
entre inducción y orientación con desempeño laboral r= 0,315; entre 
actualización de conocimientos con desempeño laboral r= 0,315 y entre 
resolución de problemas con desempeño laboral r= 0,636. Esta correlación se 
realizó entre variables independientes y variable dependiente mostrándose en 
cada caso una relación positiva y significativa, son un indicio para la prueba de 
hipótesis.   
 
Tabla 14 












3.2.2. Prueba de hipótesis 
Influencia de la capacitación en la variable desempeño laboral. 
 
H0: La capacitación no influye en el desempeño laboral de los empleados del 
Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
H1: La capacitación influye en el desempeño laboral de los empleados del 
Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
Significancia sig.:0.05 (95%; z=1,96) 
Sig. E < 0.05; Rechazo H0 
Sig. E > 0.05, Acepto H0 
 
Influencia de la capacitación en la variable desempeño laboral se probó mediante 
el modelo de regresión lineal aplicado en el programa SPSS. Los resultados 
obtenidos se muestran a continuación: 
 
Tabla 16 




Para el modelo de regresión lineal de la variable capacitación en la variable 
desempeño laboral, el coeficiente de determinación R cuadrado es de 0.144, 









ANOVA de la capacitación en el desempeño laboral 
 
 
El ANOVA del modelo de regresión indica que este modelo mejora 
significativamente la predicción de la variable dependiente, en la tabla 17, 
F=9,768 y p=0,003, p<0,05. Se prueba la bondad de ajuste de la capacitación en 
el desempeño laboral. 
 
Tabla 18  




El modelo de regresión lineal Y= β1 + β2X. se tiene Y= 2,284 + 0.541X, de 
acuerdo a la tabla 18, donde Y es desempeño laboral y X es capacitación. 
La variable dependiente tiene una variación de 0.541 puntos con respecto a la 
variable capacitación. Entonces existe una influencia positiva de la capacitación 
en el desempeño laboral. 
Según el beta la medida de intensidad es de 0.380 es decir la variable 





Para el coeficiente del modelo de regresión la puntuación t indica que la 
capacitación aporta significativamente al modelo de predicción (t, p<1,96; se 
tiene t=3,125 > 1,96) por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa; es decir, la capacitación influye en el desempeño laboral de 
los empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
Influencia de la inducción y orientación en la variable desempeño laboral. 
 
H0: La inducción y orientación no influye en el desempeño laboral de los 
empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
H1: La inducción y orientación influye en el desempeño laboral de los empleados 
del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
Significancia sig.:0.05 (95%; z=1,96) 
Sig. E < 0.05; Rechazo H0 
Sig. E > 0.05, Acepto H0 
 
Influencia de la inducción y orientación en la variable desempeño laboral se 
probó mediante el modelo de regresión lineal aplicado en el programa SPSS. 
Los resultados obtenidos se muestran a continuación: 
 
Tabla 19  




Para el modelo de regresión lineal de la variable inducción y orientación en la 





0.094, tabla 19, Indica que la inducción y orientación explican el 9.4% de la 
varianza de desempeño laboral. 
 
Tabla 20  
ANOVA de la inducción y orientación en el desempeño laboral 
 
 
El ANOVA del modelo de regresión indica que este modelo mejora 
significativamente la predicción de la variable dependiente, en la tabla 20, 
F=6,142 y p=0,017, p<0,05. Se prueba la bondad de ajuste de la inducción y 
orientación en el desempeño laboral. 
 
Tabla 21  
Modelo de regresión inducción y orientación en el desempeño laboral 
 
 
El modelo de regresión lineal Y= β1 + β2X. se tiene Y= 3,603 + 0,282X, de 






La variable dependiente tiene una variación de 0,282 puntos con respecto a la 
variable inducción y orientación. Entonces existe una influencia positiva de la 
inducción y orientación en el desempeño laboral. 
Según el beta la medida de intensidad es de 0.307 es decir la variable 
independiente influye sobre la variable dependiente en 30,7%. 
Para el coeficiente del modelo de regresión la puntuación t indica que la 
inducción y orientación aporta significativamente al modelo de predicción (t, 
p<1,96; se tiene t=2,453 > 1,96) por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alternativa; es decir, la inducción y orientación influyen en el 
desempeño laboral de los empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús 
María, 2017. 
 
Influencia de la actualización de conocimientos en el desempeño laboral. 
 
H0: La actualización de conocimientos no influye en el desempeño laboral de los 
empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
H1: La actualización de conocimientos influye en el desempeño laboral de los 
empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
 
Significancia sig.:0.05 (95%; z=1,96) 
Sig. E < 0.05; Rechazo H0 
Sig. E > 0.05, Acepto H0 
 
Influencia de la actualización de conocimientos en el desempeño laboral en la 
variable desempeño laboral se probó mediante el modelo de regresión lineal 











Tabla 22  





Para el modelo de regresión lineal de la variable actualización de conocimiento 
en la variable desempeño laboral, el coeficiente de determinación R cuadrado es 
de 0.094, tabla 22, Indica que la actualización de conocimiento explica el 9.4% 
de la varianza de desempeño laboral. 
 
Tabla 23  




El ANOVA del modelo de regresión indica que este modelo mejora 
significativamente la predicción de la variable dependiente, en la tabla 23, 
F=6,142 y p=0,017, p<0,05. Se prueba la bondad de ajuste de la actualización 









Modelo de regresión actualización de conocimiento en el desempeño laboral 
 
El modelo de regresión lineal Y= β1 + β2X. se tiene Y= 3,297 + 0.282X, de 
acuerdo a la tabla 24, donde Y es desempeño laboral y X es actualización de 
conocimiento. 
La variable dependiente tiene una variación de 0,282 puntos con respecto a la 
variable actualización de conocimiento. Entonces existe una influencia positiva 
de la actualización de conocimiento en el desempeño laboral. 
Según el beta la medida de intensidad es de 0.307 es decir la variable 
independiente influye sobre la variable dependiente en 30,7%. 
Para el coeficiente del modelo de regresión la puntuación t indica que la 
capacitación aporta significativamente al modelo de predicción (t, p<1,96; se 
tiene t=2,453 > 1,96) por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alternativa; es decir, la actualización de conocimiento influye en el 
desempeño laboral de los empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús 
María, 2017. 
 
Influencia de la resolución de problemas en el desempeño laboral. 
 
H0: La resolución de problemas no influye en el desempeño laboral de los 
empleados del Programa TRABAJA PERÚ, Jesús María, 2017. 
H1: La resolución de problemas influye en el desempeño laboral de los 







Significancia sig.:0.05 (95%; z=1,96) 
Sig. E < 0.05; Rechazo H0 
Sig. E > 0.05, Acepto H0 
 
Influencia de la resolución de problemas en el desempeño laboral en la variable 
desempeño laboral se probó mediante el modelo de regresión lineal aplicado en 
el programa SPSS. Los resultados obtenidos se muestran a continuación: 
 
Tabla 25  





Para el modelo de regresión lineal de la variable resolución de problemas en la 
variable desempeño laboral, el coeficiente de determinación R cuadrado es de 
0.394, tabla 25, Indica que la resolución de problemas explica el 39.4% de la 
varianza de desempeño laboral. 
 
Tabla 26  







El ANOVA del modelo de regresión indica que este modelo mejora 
significativamente la predicción de la variable dependiente, en la tabla 26, 
F=37,700 y p=0,000, p<0,05. Se prueba la bondad de ajuste de la resolución de 
problemas en el desempeño laboral. 
 
Tabla 27  




El modelo de regresión lineal Y= β1 + β2X. se tiene Y= 2,818 + 0.455X, de 
acuerdo a la tabla 27, donde Y es desempeño laboral y X es resolución de 
problemas. 
La variable dependiente tiene una variación de 0,282 puntos con respecto a la 
variable resolución de problemas. Entonces existe una influencia positiva de la 
resolución de problemas en el desempeño laboral. 
Según el beta la medida de intensidad es de 0.628 es decir la variable 
independiente influye sobre la variable dependiente en 62,8%. 
Para el coeficiente del modelo de regresión la puntuación t indica que la 
resolución de problemas aporta significativamente al modelo de predicción (t, 
p<1,96; se tiene t=6,140 > 1,96) por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alternativa; es decir, la resolución de problemas influye en el 




















La investigación presenta resultados descriptivos e inferenciales siguiendo los 
objetivos establecidos. 
 
La estadística descriptiva nos muestra que la capacitación según el 86,67% 
responden “casi siempre” a los ítems de esta variable, lo cual refleja una 
tendencia media-alta. Es un porcentaje elevado que genera un poco 
preocupación ya que es la capacitación es un tema que tiene repercusión y un 
escenario ideal sería el tener una mejor aceptación de perspectiva de la 
capacitación en el Programa Trabaja Perú, Jesús María, 2017. Es contingente y 
situacional, porque en realidad depende de muchos factores; políticas, estructura 
organizacional, disposición del personal entre otros. Igualmente tenemos a 
Mayuri (2008) En su tesis “Capacitación empresarial y desempeño laboral en el 
Fondo de Empleados del Banco de La Nación – FEBAN”, quien en su 
investigación presentó datos significativos sobre capacitación referente a si la 
capacitación mejoraría el desempeño laboral y la respuesta de su población fue 
positiva. Como resultado del trabajo de su investigación se demostró con el 
diseño de 4 grupos que los cursos de capacitación, que el desempeño laboral de 
los participantes mejoraría de manera significativa 
 
Por otro lado, el desempeño laboral, según el 100% de muestra se alcanza un 
nivel medio- alto y alto. Lo cual indicaría que este tema repercute bastante en los 
empleados. El jefe debe estar pendiente de sus empleados para elaborar 
estrategias que permitan seguir reflejando resultados positivos frente al 
desempeño laboral de su gente. Asimismo, Sum (2015) En su tesis “Motivación 
y desempeño laboral.” nos muestra resultados como por ejemplo en una de sus 
preguntas. Mi jefe inmediato me motiva para mejor mi desempeño laboral, el 
personal administrativo de la empresa de la zona 1 de Quetzaltenango, 
manifestaron que el 50% están de acuerdo y un 38% totalmente de acuerdo, es 
de su importancia que el jefe de cada colaborador les de la confianza necesaria 
a cada uno de ellos. Lo cual reafirma nuestros resultados respecto a desempeño 
laboral del empleado. Además, el desempeño laboral del personal administrativo 





través de la escala de Likert, que se les aplicó a los colaboradores de la empresa, 
las notas obtenidas de cada ítem fueron la mayoría favorables para la 
investigación y estadísticamente los resultados se encuentran dentro de la 
significación y su fiabilidad. 
 
 
La capacitación influye positivamente en la variable desempeño laboral de los 
empleados del Programa Trabaja Perú, Jesús María, 2017 (t, p<0,05, se tiene 
t=3,209 y p=0,002) Así una variación de un punto de la variable capacitación 
significa un aumento de 0,541 puntos de la variable desempeño laboral (Y = 
2,284 + 0.541X + E). Estos estudios coinciden con Dias (2011) quien en su Tesis: 
“Capacitación y desempeño laboral de los empleados de la comisión federal de 
electricidad de la zona Montemorelos-Linares Nuevo León”, trato de dar 
respuesta a la problemática de la influencia entre capacitación y el desempeño 
en su población la cual estaba conformada por los 141 empleados de la Comisión 
Federal de Electricidad. Finalmente se obtuvo un resultado positivo, pues se 
halló influencia entre las variables capacitación y desempeño laboral, además se 
pudo observar que el nivel de desempeño laboral de los trabajadores y sus 
edades guarda relación. 
 
La dimensión inducción y orientación de la variable capacitación influye 
positivamente en la variable desempeño laboral de los empleados del programa 
Trabaja Perú, Jesús María, 2017. (t, p<0,05, se tiene t=6,668 y p=0,001) Así una 
variación de un punto de la variable inducción y orientación significa un aumento 
de 0,282 puntos de la variable desempeño laboral (Y = 3,603 + 0.282X + E).  
 
La dimensión actualización de conocimientos de la variable capacitación influye 
en la variable desempeño laboral de los empleados del programa Trabaja Perú, 
Jesús María, 2017. (t, p<0,05, se tiene t=6,668 y p=0,001) Así una variación de 
un punto de la variable actualización de conocimiento significa un aumento de 






La dimensión resolución de problemas de la variable capacitación influye 
positivamente en la variable desempeño laboral de los empleados del programa 
Trabaja Perú, Jesús María, 2017. (t, p<0,05, se tiene t=10,114 y p=0,005) Así 
una variación de un punto de la variable actualización de conocimiento significa 
un aumento de 0,455 puntos de la variable desempeño laboral (Y = 2,818 + 


































Se ha determinado que la capacitación influye en el desempeño laboral de los 
empleados del programa Trabaja Perú, Jesús María, 2017. 
 
Segunda:  
Se ha determinado que la inducción y orientación influyen en el desempeño 
laboral de los empleados del programa Trabaja Perú, Jesús María, 2017.  
 
Tercera:  
Se ha determinado que la actualización de conocimientos influye en el 




Se ha determinado que la resolución de problemas influye en el desempeño 



















Después de analizar los resultados obtenidos en la investigación se propone las 
siguientes recomendaciones para el Programa Trabaja Perú, Jesús María, 2017. 
 
Primera: Realizar un plan de capacitación detallando las actividades que se 
deben realizar en un plazo indicado, así mismo el seguimiento para este, de tal 
manera que beneficie en el desempeño laboral de los empleados. 
 
Segunda: Brindar una adecuada inducción y orientación a los empleados, no 
solo a los nuevos ingresos, sino también a los antiguos, reafirmando así su 
identidad institucional. 
 
Tercera: Aprovechar la tecnología para realizar la actualización de 
conocimiento, con diapositivas, videos, charlas, talleres y conferencias. 
 
Cuarta: Incentivar la resolución de problemas por parte de los empleados, lo que 
será satisfactorio para el empleado, sentirse útil y escuchado para dar solución 
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El presente instrumento es de carácter anónimo; tiene como objetivo conocer la 
influencia de la capacitación y el desempeño laboral en el programa Trabaja Perú, 




A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá 
responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente, siendo: 
 
1: Nunca       2: Casi nunca       3: Algunas veces       4: Casi siempre      5: Siempre 





























Misión y visión 
1 ¿En el proceso de inducción se da a conocer la misión del 
programa? 
     
2 ¿En el proceso de inducción se da a conocer la visión del 
programa? 
     
Normas y políticas 
3 ¿Se dan a conocer las normas del Programa?      
4 ¿Tiene usted conocimiento de las políticas del Programa?      
Instalaciones 
5 ¿Las instalaciones del centro laboral están en buenas 
condiciones? 
     
6 ¿Está correctamente señalizadas las áreas de la institución? 
 




















Uso de tecnologías 
7 ¿Recibe capacitación para el uso de programas de gestión      
8 ¿Se hace uso correcto de las tecnologías a fin de aprovecharlas 
para un mejor desempeño? 
     
Aprendizaje continuo 
9 ¿Participa usted en charlas, talleres, conferencias u otras 
actividades de capacitación que el Programa le brinda? 
     
10 ¿Considera usted que existe un aprendizaje continuo en su 
institución? 





Disposición para aprender 
11 ¿Cuenta con disposición de tiempo para participar de 
capacitaciones? 
     


















13 ¿Ha sido capaz de resolver por sí mismo conflictos internos?      
Soluciones 
14 ¿Ha sido capaz de solucionar problemas sin necesidad de acudir 
a su jefe inmediato? 
     
Mejora de efectividad 
15 ¿Las soluciones aplicadas han generado una mejora de 
efectividad? 
































16 ¿Los empleados del Programa tienen sus actividades definidas?      
17 ¿Tiene Ud. acceso al Manual de Operaciones (MOP) del 
Programa, en el cual se detallan las actividades de cada área de 
trabajo? 
     
Procedimientos 
18 Conoce todos los procedimientos que debe realizar para cumplir 
con sus tareas diarias? 
     
19 ¿Los procedimientos fijados en la empresa son correctamente 
cumplidos? 







Trabajo en equipo 
20 ¿Existe el compromiso como equipo para lograr los objetivos del 
programa? 
     
21 ¿Le resulta fácil trabajar en equipo en el Programa?      
Apoyo en labores 
22 ¿Brinda apoyo a sus compañeros, cuando observa que necesitan 
ayuda? 
     
Respeto y comunicación 
23 ¿Existe una comunicación efectiva en los colaboradores del 
Programa? 
     














 Asistencia al centro de labores 
25 ¿Es usted puntual en el ingreso a su centro de labores?      
26 ¿Cumple su jornada laboral completa?      
Daño a la organización 
27 ¿Cuida y hace uso eficiente de los materiales de la institución?      
28 ¿Es responsable y cuidadoso con los inmuebles de la institución?      
Compañerismo 
29 ¿Es amable con sus compañeros de trabajo?      


























Anexo 3: Matriz de consistencia 
Título: La capacitación y el desempeño laboral de los empleados del Programa Trabaja Perú, Jesús María, 2017 
Fuente: Elaboración propia 
 




